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Die Entwicklung kollektiver Verhandlungen in GroR3britannien: Ein

historischer Uberblick

Stefan Zagelmeyer?

ZUSAMMENFASSUNG: Im  Laufe des 20. Jahrhunderts waren die
Kollektivverhandlungsstrukturen in GroRbritannien einem betrachtlichen Wandel
unterworfen. Wahrend die Bedeutung kollektiver Verhandlungen bis Ende der 70er
Jahre zugenommen hat, ist der Deckungsgrad kollektiver Verhandlungen seit
1980 drastisch zuriickgegangen. Dies ist verbunden mit einem Ubergang von
kollektiven zu individuellen Regelungsmechanismen fir die Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehung. Dieser Artikel liefert zunéchst einen Uberblick iiber die
Entwicklung der Kollektivverhandlungsstrukturen zwischen 1895 und 1998. Es
folgt eine Diskussion von sieben Perioden der Kollektivverhandlungsgeschichte
Grol3britanniens zwischen 1780 und 2000. Zu guter letzt zeigt der Artikel, dass die
Entstehung und Entwicklung kollektiver Verhandlungsstrukturen in GrofR3britannien
eng mit der Entwicklung staatlicher Politik sowie der Entstehung und Entwicklung
der Gewerkschaften und der Arbeitgeberverbande verbunden ist.

ABSTRACT: During the twentieth century, collective bargaining structures have
undergone a process of considerable change in Britain. Whereas collective
bargaining had increased in importance until the mid-1970s, the period following
saw a marked decline in collective bargaining coverage. This is associated with
the shift from collective to individual regulation of the employment relationship. The
article first outlines the evolution of collective bargaining between 1895 and 1998.
It continues with a discussion of seven periods of collective bargaining history from
1780 to 2000. The article finally shows that the emergence and evolution of
governance structures in Britain is closely related to public policy as well as the
emergence and evolution of trade unions and employers' associations.
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1. EINFUHRUNG

Im Laufe des 20. Jahrhunderts waren die Kollektiverhandlungsstrukturen in
GroRbritannien einem betrachtlichen Wandel unterworfen. Wahrend die
Bedeutung von Tarifverhandlungen - gemessen durch den Deckungsgrad der
abhéangig beschéftigten Arbeitnehmer - bis Ende der 70er Jahre zugenommen hat,
ist seitdem die Bedeutung Kkollektiver Governance-Strukturen drastisch
zuriickgegangen. Dieser Artikel beschreibt und analysiert die Entwicklung des
Tarifverhandlungssystems in Grof3britannien.

Governance-Strukturen  stellen  einen  institutionellen  Bestandteil von
Arbeitsmarkten dar und bestimmen die Regeln fir die Ausgestaltung der
individuellen Arbeitsbeziehung. Es lassen sich drei Grundtypen von Governance-
Mechanismen unterscheiden: Individuelle Governance durch individuelle
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, kollektive Governance
durch Kollektivvereinbarung zwischen Arbeitgeber(verbanden) und
Gewerkschaft(en), und staatliche Governance durch staatliche Regulierung. Im
Zeitablauf kdnnen Governance-Strukturen ihre Gestalt andern.

"Die zentrale Aufgabe einer Theorie der industriellen Beziehungen ist es zu
erklaren, warum bestimmte Regeln in bestimmten Systemen der industriellen
Beziehungen entstehen, und wie und warum sich diese ... verandern" (Dunlop
1958: ix; eigene Ubersetzung). In der Industrial Relations-Forschung wird die Rolle
der Akteure hinsichtlich der Gestaltung des Tarifverhandlungssystems seit langem
kontrovers diskutiert. Traditionell wird den Gewerkschaften und dem Staat eine
wichtige Rolle zugesprochen, wohingegen die Bedeutung der Arbeitgeber als eher
marginal eingestuft wird (siehe z.B. Webb/Webb 1920: 141). Dabei wird im
Allgemeinen angenommen, dass die Arbeitnehmer, wenn sie willens und
organisatorisch dazu fahig sind, kollektive Tarifverhandlungen den individuellen
Verhandlungen vorziehen, um (ber die Auslbung kollektiver Macht bessere
Arbeitsbedingungen erzielen zu kénnen. Clegg (1976: 10) dagegen behauptet,
dass die Entscheidung der Arbeitgeber und ihrer Verbande wichtige
Bestimmungsfaktoren in der Entwicklung von Tarifverhandlungsstrukturen
darstellen.

Wahrend es mittlerweile eine Vielzahl theoretischer Anséatze aus verschiedenen
sozialwissenschaftlichen Disziplinen zur Erklarung der Entwicklung von
Regulierungs- bzw. Governance-Strukturen gibt (einen Uberblick liefert



Zagelmeyer 2002), wird im Folgenden - eher explorativ und in historischer
Perspektive - die Bedeutung der traditionellen Akteure der industriellen
Beziehungen, namentlich der Gewerkschaften, der Arbeitgeber (bzw. deren
Verbande) und des Staates, fiir die Entwicklung des Tarifverhandlungssystems in
GroRbritannien untersucht. Diese Beschreibung und Analyse der Entwicklungen
Uber einen langen Zeitraum setzt als ersten Schritt den historischen Rahmen fir
weitere, beispielsweise quantitative Analysen (fir GroRbritannien siehe
Zagelmeyer 2002).

Dieser Artikel ist wie folgt aufgebaut. Zunéchst erfolgt eine kurze Einfiihrung in das
britische Arbeitsbeziehungssystem und die quantitative Beschreibung der
Entwicklung des Tarifverhandlungssystems zwischen 1895 und 1998. Es folgt die
historische Darstellung der Entstehung und Entwicklung kollektiver Verhandlungen
von 1780 bis 2000, unterteilt in sieben Zeitabschnitte. Vor diesem Hintergrund wird
schlieRlich die Bedeutung des Staates, der Gewerkschaften und der
Arbeitgeber(verbande) fir die Entwicklung des Tarifverhandlungssystems
diskutiert.

2. KOLLEKTIVVERHANDLUNGEN IN GRORBRITANNIEN: EINFUHRUNG UND
UBERBLICK

Grundlegend fiir die Ausgestaltung des britischen Arbeitsbeziehungssystems ist
das Prinzip des Voluntarismus (Flanders 1974). Dieses beinhaltet die Praferenz
der Akteure der Arbeitsbeziehungen fir die freiwillige, nicht zwingend
rechtsverbindliche prozedurale und substantive Regulierung der
Arbeitsbeziehungen ohne direkte Einwirkung des Staates (Edwards et al. 1992:
21; Gospel/Palmer 1993: 155).

Das Governancesystem fir die Arbeitgeber-Arbeithehmer-Beziehung st
fragmentiert, ausdifferenziert und komplex. Den Kern des Systems stellt der
individuelle Arbeitsvertrag zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer dar, der
Rechte und Pflichten beider Vertragsparteien festlegt. Die Arbeitsbeziehung kann
zudem durch Tarifvertrage zwischen Arbeitgeber(n) und Gewerkschaft(en)
geregelt sein. Dabei muss die vertragsschlieBende Gewerkschaft von dem
jeweiligen  Arbeitgeber zum Zwecke der Tarifverhandlung in  einer
Verhandlungseinheit anerkannt sein (union recognition) (EMIRE 2002). Der
Tarifvertrag kann sowohl miindlich als auch schriftlich abgefasst sein. Ohne einen
expliziten Verweis im individuellen Arbeitsvertrag sind Tarifvertrage nicht
rechtsverbindlich (Kronke 1990: 545f) und daher auch nicht einklagbar. Im



Allgemeinen stellen Tarifvertrdge so genannte 'gentlemen’'s agreements' dar,
welche 'binding in honour' sind und deren Umsetzung unter anderem von der
Sanktionsfahigkeit der Vertragsparteien abhangt.

Tarifvertrage kénnen auf den verschiedensten Ebenen abgeschlossen werden.
Haustarifvertrage (single-employer collective agreements) werden auf Betriebs-,
Divisions-, Unternehmens-, oder Konzernebene abgeschlossen.  Auf
Betriebsebene kann ein formales System von Tarifvertragen mit informellen
Regeln von Gewohnheitspraktiken (custom and practice) koexistieren (Brown
1972, 1973: 83ff.). Flachentarifvertrage (multi-employer collective agreements)
kénnen in ihrer Reichweite ganze Industrien und/oder unterschiedliche
geographische Einheiten umfassen.

Abbildung 1 beschreibt die Entwicklung des britischen Tarifverhandlungssystems,
bezogen auf den Deckungsgrad der Arbeithnehmer, zwischen 1895 und 1998.

Abbildung 1: Deckungsgrad kollektiver Verhandlungen 1895-1998 (in % aller
abhangig beschéaftigten Arbeitnehmer)

100

. ~

70 A—l—!\/ W aca N

60 / N k\

50 7/‘\ )Q/ o e ke \

w | N/ N\

A
//r 7\/\/‘ , %
30 o
20 //, ¥
u
10 +—=r==

0 T T T T T T T T T T 1
1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000

—O=—Kollektivverhandlungen
- @~ |Landesweite Flachentarifvertrage ohne gesetzliche Lohnsetzungsmechanismen

—— Landesweite Flachentarifvertrage und/oder gesetzliche Lohnsetzungsmechanismen

Quellen: In Anlehnung an Milner (1994: 31, 1995).



Milner (1995: 83) zufolge sind die friihesten Daten zum Deckungsgrad kollektiver
Verhandlungen fir 1895 erhaltlich. Damals waren die Arbeitsbeziehungen von 7%
der abhangig beschaftigten Arbeitnehmer durch Tarifvertrage und staatliche
Lohnsetzungsmechanismen beeinflusst. Der Deckungsgrad von Tarifvertragen
und staatlichen Lohnsetzungsmechanismen nahm zwischen 1910 und 1918 stark
zu, um anschlieBend mit verringerter Geschwindigkeit bis 1925 weiter
anzusteigen. In der zweiten Halfte der 20er Jahre fiel der Deckungsgrad von
Flachentarifverhandlungen auf 19% in 1930, um dann bis 1950 auf Uber 50%
anzusteigen.

In den 50er Jahren und der ersten Halfte der 60er Jahre blieb der Deckungsgrad
landesweiter Flachentarifvertrage bemerkenswert stabil. Die Arbeitsbeziehungen
von 50% der abhéngig beschaftigten Arbeitnehmer waren durch
Flachentarifvertrage, von weiteren 10% durch gesetzliche
Lohnsetzungsmechanismen, und von wiederum weiteren 10% durch die so
genannten wages councils, Institutionen, welche auf gesetzlicher Grundlage
Mindestldhne festlegen konnten, geregelt. Gegen Ende der 60er Jahre nahm dann
die Bedeutung von kollektiven Governancemechanismen wieder zu, um
schlieBlich in der zweiten Halfte der 70er Jahre den Hohepunkt von etwa 85% der
abhéngig beschaftigten Arbeitnehmer zu erreichen. Seit 1979 hat dann die
Bedeutung kollektiver Regelungsmechanismen kontinuierlich und teilweise
drastisch abgenommen.

Die jungsten Zahlen des Labour Force Survey (LFS) belegen, dass 2001 der Lohn
von 8,9 Mio. Arbeitnehmern (oder 35,6% aller abhéngig beschaftigten
Arbeitnehmer)  durch  Kollektivwerhandlungen  beeinflusst  wurde.  Der
entsprechende Deckungsgrad fiir den privaten Sektor betrug 22% (Brook 2002:
351ff.).

Auf Basis von verschiedenen Quellen (Brown 1994: 38, Brown et al. 1995: 137,
2000, 2001: 16; Millward et al. 1992, 2000) und eigenen Berechnungen gibt
Tabelle 1 einen Uberblick iber die Entwicklung der Deckungsgrade verschiedener
Governance-Strukturen im Zeitraum zwischen 1950 und 1998. Die Zahlen
verdeutlichen das starke Wachstum des Sektors ohne tarifvertragliche
Regulierung von 20% der abhéngig beschéftigten Arbeitnehmer 1960 auf 50%
1998 in der Gesamtwirtschaft (und von 20% auf 64% zwischen 1950 und 1998 im
privaten Sektor). Wahrend der Deckungsgrad von Kollektivverhandlungen auf
Betriebs- und Unternehmensebene in der Gesamtwirtschaft zwischen 1970 und
1998 — mit Schwankungen — bei etwa 30% relativ konstant geblieben ist, sank er



im privaten Sektor im selben Zeitraum insgesamt leicht auf 30%. Gleichzeitig hat
der Flachentarifvertrag - insbesondere im privaten Sektor — teilweise dramatisch
an Bedeutung verloren. So waren 1998 in der Gesamtwirtschaft nur 21% der
Betriebe mit mindestens 25 Beschaftigten an einen Flachentarifvertrag gebunden,
wahrend dies im privaten Sektor nur fir 5% der Betriebe zutraf.

Tabelle 1: Governance-Strukturen in GroR3britannien, 1950-1998

% der abhangig Beschaftigten*
Typ der Governance-Struktur 1950 | 1960 | 1970 | 1980 | 1984 | 1990 | 1998
Gesamt
Kein Tarifvertrag 20 | 20 25 | 30 | 46 50
Haustarifvertrag 20 | 30 | 32 | 33 | 23 29
Flachentarifvertrag 60 | 50 | 43 | 37 31 21
Privater Sektor
Kein Tarifvertrag 20 25 | 30 30 | 40 | 50 64
Haustarifvertrag 20 | 30 | 35 | 40 | 40 | 40 | 30
Flachentarifvertrag 60 | 45 | 35 | 30 | 20 10 5

* in Betrieben mit mindestens 25 Beschaftigten.

Quellen: Brown (1994: 38), Brown et al. (1995: 137, 2000, 2001: 16), Millward et
al. (1992, 2000), Zagelmeyer (2002).

3. ENTSTEHUNG UND ENTWICKLUNG DER GOVERNANCE-STRUKTUREN
1780-2000

3.1 1780-1870: VOM BERUFSSTANDISCHEN SYSTEM ZU KOLLEKTIVVERHANDLUNGEN

Vom 16. bis weit in das 19. Jahrhundert wurden die Arbeitsmérkte in
GroRbritannien durch berufsstindische Organisationen kontrolliert, welche unter
anderem die Preise, Léhne, und das Ausbildungssystem regulierten. Dieses
System  garantierte  den  Beschéftigten ein  gewisses MaR  and
Einkommensstabilitat und Arbeitsplatzsicherheit, beschrankte aber im Gegenzug
die Mobilitat der Arbeitnehmer sowie verbot Streiks und die Organisation der
Arbeitnehmer (Deakin/Morris 1998: 7f.).

Erste Spuren der Organisation von Angehdrigen einer Beschaftigungsgruppe sind
im 17. Jahrhundert zu finden, als sich Arbeiter zum Zweck der gegenseitigen
Versicherung zu so genannten friendly societies zusammenschlossen (Pelling
1987). In Nachfolge der berufsstandischen Gilden entstanden dann im 18.



Jahrhundert die ersten Berufsgewerkschaften, die craft societies, definiert als
"Gewerkschaftfen] gelernter Arbeitnehmer, welche ihren Status durch eine
organisierte Berufsausbildung erworben haben" (Clegg et al. 1964: 4, eigene
Ubersetzung). Im frilhen 19. Jahrhunderts erfasste die zweite Welle der
Gewerkschaftsorganisation dann die an- und ungelernten Arbeitnehmer (Sisson
1987: 162).

Zur Forderung der Interessen ihrer Mitglieder verfolgten die Berufsgewerkschaften
vor allem drei Strategien: (1) Die unilaterale Durchsetzung von Arbeitsregeln (craft
oder work rules) hinsichtlich der Performanz und Entlohnung bestimmten Formen
von Arbeit, (2) die Kontrolle des Arbeitsangebots durch einerseits closed shop-
Regelungen, denen zu Folge alle Arbeitnehmer in einem Betrieb
Gewerkschaftsmitglieder sein mussten, und andererseits die Kontrolle des
Zugangs zur Ausbildung, und (3) die Organisation des Arbeitslosen- und
Krankengelds. Lange Zeit wurden diese Gewerkschaftsregeln (union rule) als
innergewerkschaftliche Angelegenheit und als gegeniiber den Arbeitgebern nicht
verhandelbar verstanden (Miller-Jentsch 1984: 132).

Im relativ marktorientierten Prozess der Industrialisierung seit der zweiten Halfte
des 18. Jahrhunderts beschrénkte sich die Rolle des Staates vorwiegend auf die
Rahmensetzung sowie die Sicherung von Recht und Ordnung. Unter dem Friendly
Societies Act (1793) erhielten die friendly societies eine Rechtsstatus, der ihnen
die Einflussnahme auf die Lohnsetzung zugestand. Dies wurde vordem als illegale
Verschworung gegen die Gewerbe- bzw. Wettbewerbsfreiheit betrachtet (Booth
1995: 14). Nach der Abschaffung des berufsstandischen Systems bis 1825 kam
es zur Etablierung der Koalitionsfreiheit. Kollektivverhandlungen konnten nun
stattfinden, wenngleich auch Streiks nur eingeschrankt erlaubt waren
(Deakin/Morris 1998: 8).

Um der unilateralen Regulierung durch die  Berufsgewerkschaften
gegenliberzutreten, entwickelten die Arbeitgeber unterschiedliche Strategien.
Berichte Uber friihe Formen kollektiver Verhandlungen gibt es fiir die 80er Jahre
des 18. Jahrhunderts, als die Arbeitgeber des Druckgewerbes mit den
entsprechenden Gesellenvereinigungen Preislisten und die Zahl der zu leistenden
Arbeitsstunden aushandelten (Child 1967: 61ff.). Seit den 50er Jahren des 19.
Jahrhunderts schlossen sich Unternehmen, insbesondere in Opposition
gegenliber Gewerkschaftsforderungen zur Arbeitszeitverkiirzung, zu lokalen
Arbeitgeberverbanden zusammen (Clegg et al. 1964: 13), welche dann regionale
Flachentarifvertrage aushandelten. Phelps Brown (1959: 124) argumentiert



diesbezuglich, dass Flachentarifverhandlungen den Vorteil héatten, sich nicht so
sehr mit Detailfragen individueller Firmen auseinander setzen zu muissen. Sie
seien deswegen einfacher handhabbar. Wahrend sich fir die regionale bzw.
nationale Gewerkschaftsfihrung sowohl das Prestige als auch die Macht innerhalb
der Gewerkschaft erhohte, furchteten die betrieblichen Gewerkschaftsvertreter um
ihre Autonomie und Macht (Clegg et al. 1964: 11; Price 1980).

Im  Maschinenbau entwickelten sich erste Versuche von regionalen
Verhandlungsinitiativen aus dem Versuch der Regionalkomitees der
Arbeitergewerkschaft Amalgamated Society of Engineers (ASE), die unilaterale
Regulierung der wichtigsten Arbeitsbedingungen fiir ihre Mitglieder durch die
Kontrolle des Arbeitsangebots aufrecht zu erhalten. Dies zwang die Arbeitgeber,
sich kollektiv mit den Gewerkschaften auseinander zu setzen, um wenigstens eine
gemeinsame Regulierung erreichen zu koénnen. In den 60er Jahren des 19.
Jahrhunderts richteten die eisenverarbeiteten Unternehmen in Nordengland eine
Einigungsstelle unter Einbeziehung von Gewerkschaftsvertretern ein. Im
Maschinenbau war die Entwicklung &hnlich. 1871 fiihrten in Sunderland
Gewerkschaftsforderungen nach Arbeitszeitverkiirzung zu einem Streik, mit der
Folge des Abschlusses eines regionalen Flachentarifvertrags. Im Anschluss daran
entwickelte die Gewerkschaft Amalgamated Engineering Union (AEU) den Begriff
der standardisierten regionalen Mindestldhne (Clegg et al. 1964: 11).

Die Entstehung von Tarifverhandlungen bis 1870 ist insgesamt auf Anderungen
des rechtlichen Rahmens, die Bedeutungszunahme der Gewerkschaftsbewegung,
sowie der Strategie der Arbeitgeber, die unilaterale Regelsetzung durch die
Berufsgewerkschaften durch gemeinsame Regulierung zu durchbrechen,
zuruckzufiihren.

3.2 1870-1914: DIE AUSBREITUNG DES FLACHENTARIFVERTRAGS

In den 70er Jahren des 19. Jahrhunderts wurden eine Reihe von fir die
Arbeitsbeziehungen relevanten Gesetzen verabschiedet:

— Der Trade Union Act (1871) legte fest, dass die Zwecke der Gewerkschaften
nicht mehr als grundsatzlich illegal betrachtet wurden und entkriminalisierte
dadurch die Aktivitaten der Gewerkschaften. Um in den Genuss steuerlicher
und administrative  Verginstigungen zu kommen, mussten  sich
Gewerkschaften bei dem Registrar of Friendly Societies registrieren lassen.
Innergewerkschaftliche Regelungen sollten keinen rechtsverbindlichen
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Charakter haben. Dies hatte zur Folge, dass Tarifvertrdge gegenuber den
Mitgliedern keine rechtlich bindende Wirkung hatten, sodass Tarifvertrdge nicht
vor Gerichten einklagbar waren (Deakin/Morris 1998: 9f.).

— Der Conspiracy and Protection of Property Act (1875) legte fest, dass die
Aktivitaten im  Zusammenhang mit  Streitigkeiten  bezlglich  der
Arbeitsbedingungen nicht mehr als kriminelle Handlung verfolgt werden
konnten, sofern diese Handlungen nicht an sich kriminell waren (Deakin/Morris
1998: 9f.).

— Der Trade Disputes Act (1906) garantierte den Gewerkschaften eine
umfassende Immunitdét gegenuber den Arbeitgebern in  bezug auf
streikbedingte Schaden bzw. Kosten (Deakin/Morris 1998: 12).

— Der Fair Wages Resolution Acts (1891 und 1909) verpflichtete die offentliche
Hand dazu, bei Auftragsvergaben darauf zu achten, dass die Vertragspartner
die in ihrem Bereich Ublichen (kollektivvertraglich  vereinbarten)
Arbeitsbedingungen beachteten (Deakin/Morris 1998: 20). Dies bedeutete eine
offene staatliche Unterstiitzung fur Flachentarifverhandlungen.

Verbunden mit der Legitimierung des gewerkschaftlichen Handelns vollzog sich
eine schnelle Institutionalisierung der britischen Arbeitsbeziehungen. Unterstitzt
durch die Bildung allgemeiner und industrieweiter Gewerkschaften stieg die
Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder schnell von 750000 (bei einem
gewerkschaftlichen Organisationsgrad von 6,2% der abhéngig beschéaftigten
Arbeitnehmer) 1888 auf 1,6 Mio. (gewerkschaftlicher Organisationsgrad: 13,0%)
1892 und weiter auf 3,1 Mio. (gewerkschaftlicher Organisationsgrad: 17,7%) 1911
(Booth 1995: 19; Clegg et al. 1964: 467, 489).

Die veranderten rechtlichen Rahmenbedingungen, die steigende Macht der
Gewerkschaften sowie die zunehmend konfliktorischen Arbeitsbeziehungen
fuhrten dazu, dass sich die Arbeitgeber zur Sicherung der Préarogative des
Managements kollektiv organisierten. Bis in die 70er Jahre des 19. Jahrhunderts
existierten die Arbeitgeberverbande hauptsachlich auf lokaler und regionaler Basis
(Clegg 1972: 121). Dann allerdings begann der Aufschwung der landesweiten
Arbeitgeberverbande. 1873 wurde als Spitzenorganisation der Arbeitgeber die
National Federation of Employers (NFE) gegrindet (Burgess 1975: viii). Sie
umfasste den Maschinenbau, das Baugewerbe, und die Baumwollindustrie. Auch
wenn sich die NFE bereits 1881 - ohne dauerhafte Wirkung gehabt zu haben -
aufloste, so ermutigte sie doch die Bildung industrieweiter Verbande.
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Des weiteren suchten die Arbeitgeber durch regionale oder landesweite
Schlichtungsabkommen der wachsenden Gewerkschaftsmacht gegenuber zu
treten. Ein bedeutender Schritt bestand in der tarifvertraglichen Einrichtung der
national joint conciliation committees bzw. der national conciliation boards,
bipartistischer Gremien, welche autorisiert waren, Streitigkeiten zu untersuchen
und zu regeln. Alle Streitigkeiten, welche nicht in der lokalen Ebene geregelt
werden konnten, wurden dann einem regionalen bzw. landesweiten
Schlichtungsgremium zugewiesen (Clegg et al. 1964: 135ff.). Im Gegensatz zu
den lokalen Gewerkschaftsfunktionéaren war die landesweite
Gewerkschaftsfihrung der Idee landesweiter Verhandlungen gegentber nicht
abgeneigt, da diese ihre Autoritit gegeniiber den lokalen Organisationen
erhohten. Eng verbunden mit den Schlichtungsabkommen entwickelte sich in
vielen Branchen bis zum Ende des 19. Jahrhunderts der Flachentarifvertrag auf
Industrie- bzw. Distriktebene. Anfang des 20. Jahrhunderts gewannen die
landesweiten Tarifvertrdge stark an Bedeutung. Wahrend 1889 nur die
Baumwollweber einen landesweiten Flachentarifvertrag besal3en, folgten bis 1910
unter anderem der Maschinenbau, die Schifffahrtsindustrie, die Baumwollspinner,
die Bauindustrie, die Druckindustrie, die Eisen- und Stahlverarbeitung, sowie die
Schuhindustrie.

Besonders bedeutsam fur die weitere Entwicklung der britischen
Arbeitsbeziehungen waren die Ereignisse im Maschinenbau. Die Heterogenitat der
Unternehmen und Markte fiihrte zunachst dazu, dass sich die Arbeitgeber nur auf
lokaler Ebene organisierten und Verhandlungen vorwiegend auf Distriktebene
stattfanden (Clegg et al. 1964: 160). Gegen Ende des 19. Jahrhunderts standen
die Maschinen- und Schiffbauer den Herausforderungen eines zunehmenden
internationalen Wettbewerbs und neuer Technologien gegeniber. Versuche, sich
der Berufsgewerkschaften und ihrer unilateralen Regulierung zu entledigen
scheiterten, da diese insbesondere am Arbeitsplatz stark verankert waren und ihre
Existenz nicht von formaler Anerkennung abhing. Nach lokalen Streiks im
Zusammenhang mit Lohnverhandlungen in Belfast und im Clyde-Distrikt sowie
Diskussionen der regionaler Verbande ({ber eine distriktlibergreifende
Zusammenarbeit wurde 1896 die Metallarbeitgebervereinigung Employers'
Federation of Engineering Employers gegriindet (Gospel 1992: 32; Zeitlin 1983:
30ff.). Nach Clegg et al. (1964: 161, eigene Ubersetzung) war es Zielsetzung der
Arbeitgeber, ihre "Interessen gegenuber Vereinigungen von Arbeitern, welche
durch Streiks oder Aktivitdten den verschiedenen Branchen des Maschinenbaus
unangemessen restriktive Praktiken aufzwingen, zu schiitzen und zu verteidigen"
und "gegenseitige Unterstitzung ... in Fragen ... unverninftiger Forderungen
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hinsichtlich der Lohne, der Uberstunden, der Arbeitsorganisation ... und der
Beschéftigung von Mannern und Knaben zu sichern."

Die Arbeitgeber setzten nach einem Arbeitskampf iber Arbeitszeitverkiirzung und
die Einfuhrung neuer Technologien 1898 ein landesweites Schlichtungsverfahren
durch (Zeitlin 1983). Wéahrend des Arbeitskonflikts wuchs die Zahl der Mitglieder
des Arbeitgeberverbands von 180 auf 702 (Clegg et al. 1964: 160ff.; Sisson 1987:
140). Es wird berichtet, dass einzelne Arbeitgeber, die dem Verband nicht
beitreten wollten, dergestalt unter Druck gesetzt wurden, dass Mitgliedsfirmen nur
Vertrdge mit Firmen, welche den Verband unterstiitzten, abschlossen (Clegg et al.
1964: 166).

Das geschlossene Abkommen 'Terms of Settlement, 1898' sicherte den
Arbeitgebern die Prarogative des Managements zu und richtete ein umfassendes
landesweites Schlichtungsverfahren ein. Fir den Fall, dass Verhandlungen Uber
lokale Angelegenheiten — auch Lohne - ergebnislos blieben, wirde ein
Schlichtungsverfahren in Gang kommen, welches auf nationaler Ebene enden
wirde. Zudem untersagte das Abkommen Arbeitsniederlegungen bis zum Ende
des Schlichtungsverfahrens. Ubergeordnetes Ziel der Arbeitgeber war es, die
unilaterale Regulierung der Arbeitsbeziehungen durch die Berufsgewerkschaften
in einen gemeinsame Regulierung durch Kollektivverhandlungen umzuwandeln
(Clegg et al. 1964: 175; Zeitlin 1983) und damit konfliktorische Angelegenheiten
von der betrieblichen in die regionale bzw. nationale Ebene zu verlagern. Die
Entwicklung eines umfassenden Flachentarifvertragswerkes auf nationaler Ebene
war aufgrund der Heterogenitat der Maschinenbauindustrie und den bereits vorher
existierenden  komplexen  Regelungen keine Alternative.  Prozedurale
Angelegenheiten wurden in Folge des Abkommens landesweit, inhaltliche Themen
wie Léhne und Arbeitszeit auf Distriktebene verhandelt (Phelps Brown 1959: 359;
Gospel 1992: 34f.). Das Abkommen gab den Arbeitgebern zudem freie Hand bei
der Beschaftigung von nicht gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmern, der
Zuweisung von Arbeitern zu Arbeitsplatzen, der Anordnung von Uberstunden,
sowie der Einfihrung von Sticklohnsystemen zu kollektiv vereinbarten
Bedingungen. Begrenzungen der Zahl der Auszubildenden wurden abgeschafft
(Clegg et al. 1964: 167).

Ebenfalls 1898 kam es zur Griindung des Parlamentarischen Rats der Arbeitgeber
(Employer's Parliamentary Council), einer landesweiten Dachorganisation der
Arbeitgeber. Dies war nicht zuletzt die Reaktion der Arbeitgeber — im Sinne von
Gegenmachbildung — auf die Griindung des in den 60er Jahren gegriindeten
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Gewerkschaftsdachverbands Trade Union Congress (TUC) (Booth 1995: 18;
Deakin/Morris 1998: 18).

Die folgenden Jahre sahen dann den Bedeutungszuwachs lokaler und
landesweiter ~ Arbeitgeberverbdnde und damit des Fléchentarifvertrags,
insbesondere auf nationaler Ebene. Der Trade Board Act (1909) beinhaltete
Regelungen fir die sektorale Festlegung verbindlicher Mindestléhne durch
bipartistische Gremien, so genannte trade boards.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die zunehmende Bedeutung
von Kollektivverhandlungen zwischen 1870 und 1914 zunéachst von einem Wandel
der Haltung insbesondere der Regierung gegeniiber den Gewerkschaften
bestimmt war. Die Gesetzgebung der 70er Jahre des 19. Jahrhunderts legte das
rechtliche Fundament fir das voluntaristische Kollektivverhandlungssystem
(Deakin/Morris  1998: 11) und trug malgeblich zum Aufstieg der
Gewerkschaftsbewegung bei. Die Arbeitgeber sahen in den landesweiten
Flachentarifverhandlungen die Mdglichkeit, die Macht der Berufsgewerkschaften
zu beschranken. Clegg et al. argumentieren sogar, dass die landesweiten
Flachentarifvertrage  "gemeinsame  Siege der  Arbeitgeber und der
Gewerkschaftsfuhrung Uber die Gewerkschaftsbasis® (1964: 341, eigene
Ubersetzung) darstellten, die sich die Fortsetzung der Tradition der
Berufsgewerkschaften und der unilateralen Gewerkschaftsregulierung wiinschte.
Einen Meilenstein in der Entwicklung landesweiter Tarifverhandlungen stellt der
historische Kompromiss 1898 in der Metallindustrie dar, als die Arbeitgeber mit
den Gewerkschaften ein Abkommen schlossen, das kollektive Verhandlungen
teilweise auf die nationale Ebene verlagerte.

3.3 1914-1945: DER DURCHBRUCH LANDESWEITER KOLLEKTIVVERHANDLUNGEN

In der Zeit wahrend des ersten Weltkriegs und unmittelbar danach kam es zum
Durchbruch des Flachentarifvertrags. Eng damit verbunden war die
Bedeutungszunahme der Arbeitgeberverbdnde (Sisson 1983: 121) und der
Zuwachs an Gewerkschaftsmitgliedern von 3,1 Mio. (gewerkschaftlicher
Organisationsgrad: 17,7%) 1911 auf 4,1 Mio. (Organisationsgrad: 23.0%) 1913
und dann weiter auf 8,5 Mio. (Organisationsgrad: 45,2%) 1920 (Booth 1995: 19;
Deakin/Morris 1998: 18).
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Zu Beginn des ersten Weltkriegs fuhrte die Regierung zur Kontrolle der Lohnpolitik
und der Minimierung der Streikgefahr Verfahren der Zwangsschlichtung ein, stellte
einige Branchen unter staatliche Kontrolle, und richtete 1915 Produktionskomitees
mit Beteiligung von Arbeitnehmervertretern (Committees of Production) ein. In
diesem Zusammenhang unterstiitzte sie die Entwicklung industrieweiter
Arbeitgeberverbénde und Gewerkschaften (Booth 1995: 19). Dies flihrte in einigen
Branchen direkt zur Etablierung landesweiter Verhandlungen. Die meisten
landesweiten Einrichtungen wurden nach dem Krieg beibehalten (Clegg 1972:
204).

Unmittelbar vor und auch wahrend des Kriegs gab es eine Reihe von
gemeinsamen Initiativen von Gewerkschaftern und Arbeitgebern, den
Kollektivverhandlungsprozess zu analysieren und zu verbessern. Diese Initiativen
umfassten beispielsweise den Industrierat (Industrial Council, 1911-13), das
Whitley-Komitee mit dem resultierenden gleichnamigen Programm (1916-39), die
Nationale Industriekonferenz (National Industrial Conference, 1919-21) oder die
Konferenz zu Industrieller Reorganisation und Industriellen Beziehungen
(Conference on Industrial Reorganisation and Industrial Relations, 1928-29). Alle
Initiativen basierten auf der Annahme, dass die Interessen von Arbeit und Kapital
zum gegenseitigen Nutzen zusammen gebracht werden konnten (Charles 1973:
20). Das Ergebnis der Bemihungen was das gegenseitige Einverstandnis der
Gewerkschaften und der Arbeitgeber, dass beide innerhalb des Systems auf Basis
starker Organisationen koexistieren und ihre entsprechenden Bedirfnisse
kooperativ verhandeln konnten (Charles 1973: 303). Kollektivverhandlungen
wurden in der Folge als eine soziale Notwendigkeit betrachtet.

Nachdem das Whitley-Komitee 1918 neben der Einrichtung gemeinsamer
Vertretungsorgane auf nationaler, regionaler und lokaler Ebene die Etablierung
von Konsultationsgremien auf Arbeitsplatz-, Betrieb- und Unternehmensebene
sowie die Ausweitung der staatlichen Lohnregulierung auf Branchen mit niedrigem
gewerkschaftlichen Organisationsgrad gefordert hatte (Gospel 1992: 83ff.),
verfigte der Trade Boards Act (1918) die industrieweite Regulierung der Léhne
durch Gemeinsame Industrierate (Joint Industrial Councils) fir solche Branchen, in
denen die Arbeiter und Arbeitgeber nicht hinreichend organisiert waren, um
eigenstandig Flachentarifverhandlungen durchzufiihren (Clegg 1985). In Branchen
mit schwachen Gewerkschaften unterstiitzte die Regierung die Entwicklung freier
Kollektivverhandlungen durch die Einrichtung von Lohnraten (Wages Councils
oder Trade Boards) (Brown 1980: 130).
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Die Forderung von Kollektivverhandlungen und gemeinsamen
Verhandlungseinrichtungen unterstiitzte im Gegenzug die Bildung und das
Wachstum von Arbeitgeberverbanden. Der britische Arbeitgeberdachverband
British Employers Confederation (BEC) wurde 1919 gegriindet (Armstrong 1984:
47).

Im Zusammenhang mit der landesweiten und brancheniibergreifenden Rezession
in der ersten Halfte der 20er Jahre kamen die Kollektivverhandlungen unter Druck.
Als die Arbeitgeber gegen den Widerstand der Gewerkschaften versuchten
Lohnkirzungen durchzusetzen, kam es zu einer Reihe von Streiks (Clegg/Adams
1957: 6). Landesweite Kollektivverhandlungen verloren rapide an Bedeutung, so
dass 1930 nur noch 19% aller abhangig beschaftigten Arbeitnehmer durch
landesweite Flachentarifvertrage abgedeckt waren, gegenuber mehr als 35% im
Jahre 1925 (Milner 1994: 34). Die 30er Jahre sind gekennzeichnet durch eine
Periode der Stabilitat und eines relativ niedrigen Niveaus industrieller Konflikte.
Arbeitgeber und Gewerkschaften zeigten Interesse an Formen der
Zusammenarbeit. Die bipartistischen Mond-Turner Gesprachen zwischen
Arbeitgebern und der TUC fuhren zur Verlautbarung einer Reihe von
gemeinsamen Standpunkten zur Wirtschafts- und Sozialpolitik, hatte aber
ansonsten keine weitreichenden Konsequenzen (Clegg/Adams 1957: 7f.; Gospel
1979, 1992: 69, 88).

Wahrend des Zweiten Weltkriegs gewannen kollektive Institutionen an Bedeutung.
Um Arbeitskonflikte zu minimieren und moderate Lohnabschlisse zu sichern,
unterstiitzte die Regierung die bestehenden kollektiven Verhandlungsinstitutionen.
1940 wurde mit der Order 1305 ein Zwangsschlichtungsverfahren eingerichtet.
Zudem wurden die Arbeitgeber - unabhangig von der Mitgliedschaft in einem
Arbeitgeberverband - verpflichtet, in Branchen mit Flachentarifvertrag die
entsprechenden Mindestléhne zu zahlen (Hinton 1983: 163, 177; Keep 1992: 18).
Die Einrichtung von gemeinsamen Produktionskomitees (Joint Production
Committees) — mehr als 4000 davon alleine im Maschinenbau (Blyton/Turnbull
1994: 182) — vergroRerte die Zahl und den Einfluss von gewerkschaftlichen
Vertrauensleuten (shop stewards) und weitete die Praxis der gemeinsamen
Konsultation (joint consultation) stark aus (Wrigley 1996: 12ff.). Indem wahrend
des Kriegs das Nationale Schlichtungstribunal (National Arbitration Tribunal) die
Léhne wund Arbeitsbedingungen fiir nicht gewerkschaftlich organisierte
Unternehmen unilateral festlegen konnte, ermutigte die Regierung die Arbeitgeber
indirekt, Gewerkschaften anzuerkennen und mit diesen kollektiv zu verhandeln,
um die Festlegung der Arbeitsbedingen beeinflussen zu kénnen (Wrigley 1996:
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25f.). Gegen Ende des Krieges belief sich die Zahl der Gewerkschaftsmitglieder
auf 7,9 Million, bei einem gewerkschaftlichen Organisationsgrad von 38,6% (Booth
1995: 23). Der Deckungsgrad von Kollektivverhandlungen oder staatlicher
Lohnsetzung betrug 90% (Milner 1994: 32).

Es lasst sich feststellen, dass die Entwicklung der Governance-Strukturen im
Zeitraum zwischen 1914 und 1945 insbesondere durch die Staats- bzw.
Planwirtschaft wahrend der Kriegsjahre bestimmt wurde. Die Verstaatlichung von
'Schliisselindustrien’, Gesetzgebung Uber staatliche Lohnsetzung, sowie Versuche
der Regierung, eine moderate Lohnpolitik und industriellen Frieden durch
Kollektivverhandlungen sicherzustellen, waren die wichtigsten
Bestimmungsgriinde fur den Durchbruch landesweiter Kollektivverhandlungen. Es
zeigte sich aber auch bereits die konjunkturelle Anfalligkeit kollektiver
Verhandlungssysteme: Die Rezession wahrend der 20er Jahre setzte das System
kollektiver Verhandlungen stark unter Druck und fihrte zu einem drastischen, aber
temporaren  Bedeutungsverlust von landesweiten  Kollektivverhandlungen.
Institutionelle Tragheit wurde sichtbar, als eine Reihe von in den Kriegsjahren
eingerichteter institutioneller Arrangements sich in die Nachkriegzeit hiniberretten
konnten.

3.4 1945-1968: DER AUFSTIEG DEZENTRALISIERTER VERHANDLUNGSSTRUKTUREN

Die zwei Jahrzehnte nach dem Zweiten Weltkrieg waren gepréagt durch
Verstaatlichungsprogramme und eine keynesianisch gepragte
wirtschaftspolitischen Makrosteuerung. Dies war zudem verbunden mit
verschiedenen Formen der nationalen Lohn- und Einkommenspolitik unter
Einbeziehung der Gewerkschaften. Im Bereich der Kollektivverhandlungen wurden
eine Reihe von Joint Industrial Councils und Wages Councils eingerichtet. In den
verstaatlichten Industrien wurde joint consultation zur Pflicht (Kessler/Bayliss
1995: 2). In der lokalen Verhandlungsebene waren die Verhandlungen zumeist mit
der Anwendung und Umsetzung der landesweiten Tarifvertrage befasst
(Blyton/Turnbull 1994: 182).

1947 setzte die Labour-Regierung im Rahmen einer nationalen Lohnpolitik mit der
Verabschiedung der so genannten Null-Norm-Politik einen Lohnstopp fiir die Jahre
1948-1950 durch. In den folgenden Jahren wurden wiederholt Versuche der
Regierung zur Bekampfung der inflationdren Tendenzen Nominallohnerhéhungen
zu unterbinden durch die Gewerkschaften abgeschmettert, da die
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Gewerkschaftsbasis nicht zu weiteren Lohnkonzessionen bereit war
(Clegg/Adams 1957: 18ff.).

Etwa Mitte der 50er Jahre verschérfte sich die Lage der Arbeitsbeziehungen, und
es folgte eine Welle inoffizieller Streiks. Zur selben Zeit gewannen die lokalen
Verhandlungen durch shop stewards im Tarifverhandlungssystem an Bedeutung
(Department of Employment 1971). Diese Form der Verhandlungen erwuchs aus
den durch die Regierung wahrend des Zweiten Weltkriegs auf Betriebsebene
eingerichteten Gemeinsamen Produktions-, Konsultations-, und
Beratungskomitees (Lerner 1964: 5f.). Auch wenn viele der Komitees nach 1945
formell aufgeldst wurden, so hinterlieRen sie doch eine betrachtliche Anzahl von
erfahrenen shop stewards (Phelps Brown 1986: 148). Diese gewannen im damals
engen Arbeitsmarkt (die Arbeitslosigkeit betrug zwischen 1945 und 1966
durchschnittlich 1.8%) an Macht und konnten durch Nachverhandlungen in der
betrieblichen Ebene zusétzlich zu den zentral und kollektiv verhandelten Lohnen
hohe Aufschldge gegenlber den Arbeitgebern durchsetzen (Booth 1995: 24,
Roberts/Gennard 1970: 152). Diese Aktivitaten der shop stewards wurden jedoch
sowohl von der Regierung als auch von den landesweiten Gewerkschaften mit
Skepsis betrachtet, da sich diese Verhandlungen weitgehend ihrer Kontrolle
entzogen.

In den 60er Jahren wurden im Zusammenhang mit der nationalen
Einkommenspolitik eine Reihe von korporatistischen Institutionen eingerichtet, so
der Nationale Okonomische Entwicklungsrat (National Economic Development
Councils, NEDC) 1962 und die Nationale Kammer fur Einkommen und Preise
(National Board for Incomes and Prices, NBPI) 1965. 1961 und 1966 verkiindete
die Regierung weitere Lohnstopps. Die Einkommenspolitik, sowohl unter Labour-
als auch konservativen Tory-Regierungen, versuchte bis weit in die 70er Jahre
Lohnsteigerungsnormen zu etablieren, um durch eine staatlich verordnete
Lohnmoderation das Inflationsproblem in den Griff zu bekommen.

Verbunden mit den Verhandlungen am Arbeitsplatz war die zunehmende
Bedeutung von erfolgsabhangigen Entlohnungsschemata und die Verbreitung der
Produktivititsabkommen (productivity agreements) in den 60er Jahren. Beides
stand in engem Zusammenhang mit Empfehlungen verschiedener mit der
Einkommenspolitik verbundenen Institutionen (Mitchell 1972: 152; Clegg 1972:
305ff.). In den so genannten Produktivitatsverhandlungen (productivity bargaining)
wurden  Lohnerhdhungen mit der Einfihrung  produktivitdtssteigernder
Arbeitspraktiken verknlpft (Terry/Dickens 1991). In einer Reihe von Fallen
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verlieBen Unternehmen den Arbeitgeberverband, da eine Reihe von Arbeitgebern
die Produktivititsabkommen als mit dem Flachentarifvertrag inkompatibel
bewerteten, und der entsprechende Verband auf der Anwendung des
Flachentarifvertrags bestand (Department of Employment 1971: 2).

Eine sich  verschlechternde  makrookonomische  Situation, inflationére
Lohnerhdhungen, die andauernden Probleme mit der betrieblichen Umsetzung der
nationalen Einkommenspolitik, und insbesondere die Bedeutungszunahme der
shop stewards fiihrten zu politischen und akademischen Diskussionen {ber die
angemessene Kollektivverhandlungsstruktur.

Die Konigliche Kommission zu Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénden (Royal
Commission on Trade Unions and Employers' Associations), die so genannte
Donovan-Kommission, berichtete 1968, dass Kollektivverhandlungen am
Arbeitsplatz und im Betrieb eine weitaus wichtigere Rolle spielten als vormals
angenommen. Der Kommissionsbericht identifizierte ein ‘formelles System' der
Arbeitsbeziehungen. Dies war gekennzeichnet durch landesweite
Kollektivverhandlungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénden, und
ein 'informelles System', welches aus den lokalen Verhandlungen zwischen
Arbeitnehmern, shop stewards und Management im Betrieb und am Arbeitsplatz
bestand. Die Donovan-Kommission beschrieb den Flachentarifvertrag als Eckstein
des formellen Systems der Arbeitsbeziehungen (Royal Commission 1968: 12),
wenngleich auch derselbe — zumindest im privaten Sektor - nicht mehr fahig war,
das Lohnniveau effektiv zu regulieren (Royal Commission 1968: Appendix 5). Die
Kommission argumentierte zudem, dass die Arbeitgeber nicht zuletzt deswegen
die Kontrolle Uber den Arbeitsplatz verloren hatten, weil sie die Realitat der
existierenden Verhandlungen auf Betriebs- und Arbeitsplatzebene nicht
anerkennen wirden. Der Bericht empfahl die Formalisierung der betrieblichen
Arbeitsbeziehungen, d.h. das Management sollte die shop stewards offiziell
anerkennen und schriftliche, den Flachentarifvertrag erganzende Betriebs- und
Unternehmenstarifvertrage abschlieen (Jackson et al. 1993: 10).

In den 50er und 60er Jahren war der landesweite Flachentarifvertrag das
vorherrschende Regulierungsmodell. 1965 existierten 500 Uberbetriebliche
Verhandlungseinheiten, welche fiir 14 Mio. der 16 Mio. Arbeiter und 4 Mio. der
7 Mio. Angestellten die existierten (Ministry of Labour 1965: 19). Zudem gab es
1969 etwa 4000 registrierte betriebliche Produktivititsabkommen, welche fiir
4 Mio. Arbeitnehmer galten (McKersie/Hunter 1973: 1, 66f., 295f.).
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Auch in der Nachkriegszeit bis 1968 war die Entwicklung des britischen Systems
der Kollektivverhandlungen wieder stark durch den Einfluss der staatlichen Politik
gepragt. Einerseits betonte die staatliche Lohn- und Einkommenspolitik die Rolle
der Kollektivverhandlungen. Auf der anderen Seite empfahlen verschiedene
offentliche  Institutionen  und  Kommissionen  den  Abschluss  von
Produktivitatsabkommen auf der betrieblichen Ebene und die Formalisierung der
betrieblichen Arbeitsbeziehungen. Das an Gewicht gewinnende System der shop
stewards mit lokalen Verhandlungen unterminierte zunehmend die Effektivitat des
Flachentarifvertrags, und wurde zu einer ernsthaften institutionellen Alternative
gegenilber den Flachentarifvertragen.

3.5 1968-1979: DAS SCHEITERN DER EINKOMMENSPOLITIK

Der Industrial Relations Act (1971) legte fest, dass Tarifvertrdge rechtlich
bindenden Charakter besitzen sollten, solange die Vertragsparteien keine
gegenteiligen Klauseln in den Vertrag aufnehmen wirden. Entgegen der
urspriinglichen Intention des Gesetzgebers jedoch fuigte die grolRe Mehrheit der
Tarifparteien so genannte TINA-LEA (‘This Is Not A Legally Enforceable
Agreement’) Klauseln in die Tarifvertrage ein. Diese Klauseln besagten explizit,
dass es sich um eine nicht rechtsverbindliche Vereinbarungen handelte. Der
Trade Union and Industrial Relations Act (1974) widerrief schlie3lich das Gesetz
von 1971 und schrieb die gegenteilige Position fest, der zu Folge generell
angenommen wurde, dass die Tarifvertrage keinen rechtlich bindende Wirkung
besallen, solange die Tarifparteien dies nicht explizit zum Bestandteil der
Vereinbarung machten.

Was die Verhandlungsstruktur angeht, so nahm die Bedeutung von dezentralen
Tarifverhandlungen an Bedeutung zu. Produktivititsabkommen, die Revision der
Entlohnungssysteme, und die Einfihrung formaler betrieblicher Schlichtungs- und
Einigungsverfahren setzen die Empfehlungen der Donovan-Kommission um.
Insgesamt kam es zur Formalisierung der betrieblichen Arbeitsbeziehungen,
allerdings ohne direkten Bezug zu den immer noch bestehenden
Flachentarifvertrdgen (Sisson 1987). Dennoch verénderte sich auch der Charakter
und der inhaltliche Schwerpunkt von Flachentarifvertragen. Legten vormals die
Vereinbarungen die Lohnsteigerungsraten fiir alle Arbeitnehmer fest, so
beinhalteten  sie  zunehmend Mindestbedingungen, welche nur die
Niedriglohngruppen betrafen (Brown 1981: 16; Sisson/Brown 1983: 140;
Brown/Terry 1978). Das Ausmall des Wandels beschreibt Brown (1981: 24,



20

eigene Ubersetzung) folgendermaRen: "Haustarifvertrige sind nun der
bestimmende Mechanismus fir die Lohnbestimmung von zwei Dritteln der Arbeiter
geworden. Unter den Angestellten, fur die die Bedeutung von
Flachentarifvertragen niemals von tberragender Bedeutung war, bestimmen nun
Haustarifvertrage die Lohnsetzung fiir drei Viertel aller Beschéftigten™

Nichtsdestoweniger wird die Zeit der Labour-Regierung nach 1974 wird immer
noch als Hohepunkt des Gewerkschaftseinflusses in GroRbritannien beschrieben.
Zwischen Regierung und Gewerkschaften wurde ein bipartistischer Sozialkontrakt
(Social Contract) geschlossen, welcher die inflationdren Trends durch
Preisregulierungen zu kontrollieren, Beschéaftigungswachstum durch
industriepolitische MalRnahmen zu induzieren, und den Soziallohn durch eine
Politik der Umverteilung zu erhéhen versuchte. Im Bereich der
Arbeitsbeziehungen beinhaltete der Sozialkontrakt die Aufhebung des Industrial
Relations Act von 1971, die Einfuhrung von zuséatzlichen Gewerkschaftsrechten,
sowie die Verbesserung der Mitbestimmung im Unternehmen (Wrigley 1997:
121ff). Im Gegenzug erklarten sich die Gewerkschaften zur Verfolgung einer
moderaten Lohnpolitik bereit. Trotz anfanglicher Erfolge, konnte die Inflation nicht
eingedammt werden. Auch geriet die moderate Lohnpolitik zunehmend unter
Druck. Dem TUC war es nicht mehr mdoglich, die Lohnforderungen der
Mitgliedsgewerkschaften zu zahmen. Die Gewerkschaftsmitglieder betrachteten
den Sozialkontrakt zunehmend als eine Form der institutionalisierten
Lohnbeschrankung. Als Regierungsforderungen Lohnerhdhungen auf maximal 5%
zu begrenzen von den Gewerkschaften abgelehnt wurden, kam es zu Streiks,
insbesondere unter den Beschéftigten in den Niedriglohngruppen (Terry/Dickens
1991).

Zwischen der Donovan-Kommission 1968 und der Regierungsibernahme der
konservativen Regierung 1979 beeinflussten insbesondere zwei Entwicklungen
die Kollektivverhandlungsstrukturen. Auf der einen Seite versuchte die Regierung
im Rahmen der Einkommenspolitik die betrieblichen Arbeitsbeziehungen und die
Lohnentwicklungen zu kontrollieren. Auf der anderen Seite florierten die lokalen
Arbeitsbeziehungen, unter anderem auch als (Gegen-)Reaktion auf die staatliche
Einkommenspolitik. Zunehmend wurden Kollektivverhandlungen auf Arbeitsplatz-
und Betriebsebene nicht mehr als Zusatz zu Flachentarifvertragen verstanden,
sondern als institutionelle Alternative.
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3.6 1979-1997: DIE EROSION DER KOLLEKTIVVERHANDLUNGEN

Wahrend seit dem Ersten Weltkrieg bis 1979 alle Regierungen der Regelung der
Arbeitsbeziehungen durch  (zentralisierte)  Kollektivverhandlungen  positiv
gegeniuber standen, &nderte sich dies mit der Regierungsiibernahme der
konservativen Tory-Regierung 1979. An Stelle des kollektiven laissez-faire, des
staatlich organisierten Korporatismus, und einer keynesianisch orientierten
Wirtschaftspolitik trat nun ein radikales Programm der Deregulierung, der
Liberalisierung, der Privatisierung, und einer monetaristisch ausgerichteten
Wirtschaftspolitik. Die Machtdimension kollektiver Organisationen und Institutionen
wurde generell als schadlich fur das Funktionieren des Arbeitsmarktes angesehen
(Deakin/Morris 1998: 41). Dabei stand insbesondere der Flachentarifvertrag im
Zentrum der Kritik: Minister machten wiederholt den Flachentarifvertrag fur
Lohnrigiditdten am Arbeitsmarkt und die daraus resultierende Arbeitslosigkeit
verantwortlich (Department of Employment 1988, zitiert nach Brown/Zappala
1993: 61).

Die Reform der Arbeitsbeziehungen spielte eine zentrale Rolle im konservativen
Regierungsprogramm. Eine Serie von Gesetzen begrenzte das Streikrecht und
unterwarf Gewerkschaften externen Aufsichts- und Kontrollgremien. Die Rechte
der individuellen Gewerkschaftsmitglieder wurden gestarkt, der closed shop und
die wages councils abgeschafft. Gesetzlich festgeschriebene Arbeitnehmerrechte
wurden zu Gunsten der individuellen Vertragsfreiheit eingeschrankt oder
abgeschafft (detaillierte Ubersichten (iber die Gesetzgebung 1979-1997 finden
sich in Davies 1993; Deakin/Morris 1998: 39ff.; Dickens/Hall 1995: 259ff.;
Wedderburn 1991, 1995; und Wrigley 1997: 161ff.).

Mit der Abschaffung der Fair Wages Legislation von 1946, welche die
branchenweite Ausdehnung des Wirkungsbereichs von Flachentarifvertragen auf
nicht organisierte Unternehmen ermdglichte, und der Ausbildungskomitees
(industrial training boards) in den friihen 80er Jahren wurden die Anreize fir
Arbeitgeber zu kollektiver Aktion reduziert (Deakin/Morris 1998: 48). Auch wenn
der Flachentarifvertrag in der ersten Halfte der 80er Jahre signifikant an
Bedeutung verlor (Brown/Walsh 1991: 49), so fand die groRflachige Aufldsung
desselben erst in der zweiten Halfte der 80er Jahre statt. Wahrend zweistufige
Tarifverhandlungen mit Flachentarifvertrag und zusétzlichem Haustarifvertrag in
den 70er Jahren noch weitverbreitet waren (Brown/Zappala 1993: 57), belegt eine
Studie des Industrie- und Arbeitgeberdachverbands Confederation of British
Industries  (CBI), dass im Zeitraum 1979-86 die Bedeutung des
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Flachentarifvertrags drastisch abgenommen hatte, wahrend gleichermal3en die
Bedeutung der betrieblichen und unternehmensweiten Kollektivverhandlungen
stark zugenommen hatte (CBI 1988, zitiert nach Industrial Relations Services
1989b).

Es gibt eine Reihe von Berichten uber die Erosion des Flachentarifvertrags in der
zweiten Halfte der 80er Jahre (Purcell/Ahistrand 1994: 125; Industrial Relations
Services 1989a, 1989b, 1990a, 1990b, 1993, 1994a, 1994b). Wahrend es im
Zeitraum  1980-1984 nur geringe Veranderungen gab, biRte der
Flachentarifvertrag 1985-1989 drastisch an Bedeutung ein, insbesondere im
Zusammenhang mit der Auflésung Uberbetrieblicher Verhandlungsstrukturen unter
anderem im Bankbereich, im Transportgewerbe, im Nahrungsmittelhandel, und im
Maschinen- und Schiffoau (Beatson 1993). Verschiedene Unternehmen,
insbesondere GroRRunternehmen, zogen sich aus dem Flachentarifvertrag zurick,
was in einigen Féallen zum Zusammenbruch des entsprechenden
Arbeitgeberverbandes oder der Auflésung des Flachentarifvertrags insgesamt
fihrte (Purcell/Ahlstrand 1994: 125). Diese Entwicklungen hatten auch
Ruckwirkungen auf die Rolle und die Dienstleistungen der Arbeitgeberverbande.
So fuhren einige Verbanden mehrere Mitgliedschaftstypen ein, beispielsweise
ohne Tarifbindung, und verschoben ihre Aktivitaten von Tarifverhandlungen zum
Angebot von Dienstleistungen und Lobbying (EIRR 1994; Industrial Relations
Services 1994a, 1994b).

Zudem hat sich auch im Bereich der betrieblichen bzw. unternehmensweiten
Kollektivverhandlungen ein substanzieller Wandel vollzogen. Marsden/Thompson
(1990) stellen eine Zunahme von Flexibilitdtsvereinbarungen fest, und Ingram
(1991) berichtet Uber eine zunehmende Anzahl von Tarifvertragen, welche
Veranderungen bei den Arbeitspraktiken und Arbeithehmerkonzessionen
beinhalteten.

Als Resultat kam es in den 80er und 90er Jahren zu einem Kontinuierlichen
Rickgang des Anteils der Beschaftigten, deren Lohn durch den
Flachentarifvertrag bestimmt wurde, und gleichermaf3en zu einer Ausdehnung des
Beschéftigungssegments ohne Kollektivwerhandlungen. Zwischen 1979 und 1997
sank die Zahl der Gewerkschaftsmitglieder von 12,6 Mio. (gewerkschaftlicher
Organisationsgrad: 55,8%) auf 7,3 Mio. (Organisationsgrad: 30,2%) (Sneade
2001:435; Waddington/Whitston 1995: 156). Millward et al. (2000 : 75) berichten,
dass zwischen 1984 und 1990 der Organisationsgrad der Arbeitgeberverbande in



23

der Gesamtwirtschaft von 22% auf 13% der Betriebe (mit mindestens 25
Beschéftigen) gefallen ist.

Was die Entwicklung der Governance-Strukturen in Grossbritannien angeht, so
verstarkten die Jahre konservativer Herrschaft die Trends der Dezentralisierung
und Dekollektivierung, welche bereits von 1979 begonnen hatten. Die
Gesetzgebung schwachte die Macht der Gewerkschaften, und die konservative
Betonung des Individualismus ermutigte die Arbeitgeber, ihren Weg alleine zu
gehen. Im privaten Sektor kam es zum Zusammenbruch des Flachentarifvertrags.
Wichtige Faktoren hierbei waren die konservative Rhetorik gegen den
Flachentarifvertrag sowie die Abschaffung der Industrial Training Boards und der
Fair Wages Legislation, welche beide vormals Anreize zur Arbeitgeberkooperation
setzten.

3.7 SEIT 1997: DIE WIEDERBELEBUNG VON KOLLEKTIVVERHANDLUNGEN?

Nach fast zwei Jahrzehnten konservativer Herrschaft kam 1997 die Labour-Party
wieder an die Regierung. Da New Labour hinsichtlich der Arbeitsmarktpolitik auf
Flexibilitdt setzte, wurden viele Arbeitsmarktreformen der Vorgéangerregierung
beibehalten. Das wirtschafts- und sozialpolitische Programm von New Labour
betont Flexibilitat, Qualifikationen, individuelle und kollektive Arbeitnehmerrechte,
sowie Partnerschaft und Fairness im Betrieb (Hall 1998; Marginson 1998). 1998
fuhrte die neue Regierung ein Gesetz uber Mindestldhne ein, trat den Abkommen
zur EU-Sozialpolitik bei, und stérkte die kollektiven Arbeitnehmerrechte (Edwards
et al. 1997).

Auf der Unternehmensebene wurden eine Reihe von Partnerschafts-Abkommen
geschlossen, welche Reprasentanten der Arbeitnehmer in unternehmerische
Entscheidungen einbeziehen (Bacon/Storey 2000: 415). Des weitern wurden im
Laufe der 90er Jahre in einigen Unternehmen Beschaftigungssicherungsab-
kommen geschlossen, welche produktivitdtssteigernde MalRnahmen und
Konzessionen der Arbeitnehmer beinhalten und im Gegenzug der Belegschaft ein
erhohtes Maf? an Beschéftigungssicherheit gaben (Arrowsmith 1997).

Mit dem Bedeutungsriickgang kollektiver Verhandlungen hat sich der Fokus
aktueller Forschung in Richtung Individualisierung der Arbeitsbeziehungen (Brown
1999; Brown et al. 1998, 2000; Deery/Mitchell 1999). Brown et al. (2000: 620)
argumentieren, dass der Formalisierungsgrad der individuellen Arbeitsbeziehung
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zugenommen habe, insbesondere auch durch die wachsende Bedeutung
gesetzlicher Regelungen. Des weiteren wirden Unternehmen zunehmend
Anstrengungen unternehmen, die Regulierung der Arbeitsbeziehungen hinsichtlich
Inhalt und Verfahren zu individualisieren. Wo Kollektivvereinbarungen abgeschafft
wurden, waren diese oftmals durch die standardisierten Arbeitsbedingungen der
Arbeitgeber ersetzt worden.

Die jungste Entwicklung der britischen Arbeitsbeziehungen mit méglicherweise
weitreichenden Konsequenzen fur die Governance-Strukturen stellt die
Verabschiedung des Employment Relations Bill (1999) dar, welcher am 6. Juni
2000 in Kraft getreten ist und ein neues staatliches Anerkennungsverfahren fir
Gewerkschaften beinhaltet. Sofern die Losung eines Anerkennungsproblems nicht
im gegenseitigen Einvernehmen mit dem Arbeitgeber mdglich ist, kann bei
Erflllung bestimmter Voraussetzungen — 10% der Belegschaft innerhalb der
vorgeschlagenen Verhandlungseinheit sind gewerkschaftlich organisiert, und eine
Mehrheit der Belegschaft in der Verhandlungseinheit beflirwortet die Anerkennung
— die betroffene Gewerkschaft die Angelegenheit vor ein tripartistisches Zentrales
Schlichtungskomitee (Central Arbitration Committee, CAC) bringen. Das
Schlichtungskomitee kann dann tber die Anerkennung der Gewerkschaft und die
GroRe der Verhandlungseinheit entscheiden. Die Details des Verfahren, die
Implikationen sowie die mdglichen Auswirkungen haben bereits ein betrachtliches
MaR an akademischem Interesse auf sich gezogen (siehe beispielsweise: Adams
1999; Brown et al. 2001; Oxenbridge et al. 2001; Smith/Morton 2001; Towers
1999; Wood/Goddard 1999).

4. DIE ROLLE DER AKTEURE DER INDUSTRIELLEN BEZIEHUNGEN

4.1 REGIERUNG

In Grossbritannien hat die Regierung im Beobachtungszeitraum zu jeder Zeit und
vor allem in langfristiger Perspektive eine herausragende Rolle bei der
Entwicklung der Governance-Strukturen fir die Arbeitsbeziehungen gespielt. Der
anfanglichen Ablehnung kollektiver Verhandlungen folgte eine Periode der
graduellen Legalisierung der gewerkschaftlichen Aktivitditen gegen Ende des 19.
Jahrhunderts, und schlieBlich einer lange Zeit der offenen Unterstiitzung, die
schlie3lich 1979 durch eine Periode der Ablehnung abgel6st wurde.
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Die Regierung beeinflusste die Entwicklung von Governance-Strukturen auf
unterschiedliche Art und Weise: Eine Form staatlicher Einflussnahme besteht im
Erlass von Gesetzen. Einen direkten Einfluss hatten die Regelungen wahrend der
beiden Weltkriege, als Kollektivverhandlungen fir bestimmte Sektoren zwingend
vorschrieben waren. Eher indirekte, aber dennoch nicht zu unterschétzende
Auswirkungen hatten beispielsweise die Regelungen zur
Allgemeinverbindlicherklarung und der Tariftreueregelungen bei o6ffentlichen
Auftragen. Wahrend die bisher genannten Regelungen einen positiven Einfluss
auf den Deckungsgrad kollektiver Regulierungsmechanismen hatte, so Ubte die
Gesetzgebung der konservativen Regierung nach 1979 einen negativen — wenn
auch indirekten — Einfluss auf Kollektivverhandlungen aus. Indem die Regierung
unter anderem die Tariftreueregelungen ebenso wie die Mechanismen zur
Ausdehnung kollektiver Regelungen auf nicht organisierte Unternehmen
abschaffte, wurde die Gewerkschaftsmacht nachhaltig geschwacht.

Ein weiterer Einfluss ging von der staatlichen Wirtschafts- und Sozialpolitik aus.
Die Verstaatlichungsprogramme nach dem Zweiten Weltkrieg waren fir
gewohnlich mit einer Zentralisierung der Tarifverhandlungen verbunden,
beispielsweise im Kohlebergbau, der Energiewirtschaft, oder in der
Telekommunikationswirtschaft. Die  Verstaatlichung wurde von den
Gewerkschaften begrif3t, da dies einerseits ihrem wirtschaftspolitischen Konzept
entsprach, andererseits in der Regel zu einer Politisierung der Tarifverhandlungen
fuhrte und dadurch dem Gewerkschaftseinfluss sicherste. Als die Thatcher-
Regierung an die Macht kam, wurden die meisten dieser Industrien wieder
privatisiert (Pencavel 2000: 15). Der ungewohnte Wettbewerb setzte in den
privatisierten Sektoren die Arbeitsbeziehungen unter Druck und veranlasste einige
Arbeitgeber dazu, die Tarifverhandlungen zu dezentralisieren oder aufzugeben.

Neben der rhetorischen Unterstiitzung jeglicher Form des Individualismus und der
grundsatzlichen Ablehnung kollektiver Ordnungsvorstellungen hat die konservative
Regierung nach 1979 auch durch die graduelle Abschaffung der Industrial Training
Boards die staatliche Unterstitzung fiir der kollektiven Kontrolle der
Ausbildungsstandards durch die Arbeitgeber entzogen (Brown/Walsh 1991: 45)
und damit Anreize fir die Arbeitgeber zu kollektiver Aktion reduziert.

Des Weiteren unterstiitzte der Staat tber einen langen Zeitraum die Kooperation
zwischen Arbeitgebern in einer Vielzahl von Bereichen, beispielsweise durch die
Einfihrung eines Verfahrens der Zwangsschlichtung wahrend des Ersten
Weltkriegs, welches die Einrichtung von landesweiten Lohnverhandlungen in einer
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Reihe von Industrien nach sich zog. Ein weiteres Beispiel stellen die
verschiedenen Formen der britischen Einkommenspolitik dar, welche das
voluntaristische System der Arbeitbeziehungen zwar in Bezug auf die
Verhandlungsgegenstande und Verhandlungsthemen, nicht aber direkt in der
prozeduralen  Funktionsweise  beeinflusste. Die  Auswirkungen  der
Einkommenspolitik auf die Governance-Struktur sind nicht eindeutig. Zum einen
bendtigen korporatistische Einkommenspolitiken die Teilnahme zentralisierter
Organisationen der Arbeitsmarktparteien und hangen in ihrer Leistungsféahigkeit
insbesondere von der Effektivitdt des zentralisierten Verhandlungssystems ab,
d.h. die Unternehmen mussen zur Umsetzung der vereinbarten Normen gebracht
werden. So sind einkommenspolitische Arrangements in der Regel mit einer
Unterstiitzung zentralisierter Kollektivverhandlungen verbunden. Andererseits
jedoch kdnnen - wie beispielsweise in Grossbritannien- Einkommenspolitiken auch
zum Wachstum der dezentralen Verhandlungen beitragen (Roberts/Gennard
1970: 155). Die Unzufriedenheit der Gewerkschaftsbasis mit den
Einkommenspolitiken, insbesondere mit der restriktiven Lohnpolitik, waren bereits
seit den 50er Jahren ein  wesentlicher Bestimmungsfaktor des
Bedeutungszuwachses der shop stewards und ihrer Aktivitaten. Dezentrale
Verhandlungen verbesserten die landesweitern Lohnabschliisse und fiihrten
schlief3lich zu einer hohen Lohndrift. Dies hat somit zur Ineffektivitat der zentralen
Verhandlungen beigetragen. Die von der Einkommenspolitik ausgehende
Lohnmoderation war auch in der Regel nur von voriibergehender Dauer und
wurde zumeist abgelést durch 'Aufhol’-Perioden mit hohen Lohnsteigerungen.
Diese Perioden wurden begleitet von ArbeitskAmpfen, insbesondere im
offentlichen Sektor. Die Wahlniederlagen der Konservativen Regierung 1974
sowie der Labour Regierung 1979 konnen beide zu einem gewissen Anteil der
offentlichen Unruhe und Unzufriedenheit Uber die weit verbreiteten Streiks der
Gewerkschaften gegen die Einkommenspolitik  zugeschrieben  werden
(Terry/Dickens 1991).

Indirekt beeinflusst wurde die Struktur des Tarifverhandlungssystems auch durch
Empfehlungen tripartistischer Gremien sowie durch die Regierung eingesetzte
Kommission. Beispielsweise forderte der National Board for Prices and Income
aktiv Produktivitdtsabkommen und damit indirekt die Starkung der Verhandlungen
auf Betriebs- und Unternehmensebene (Kessler/Bayliss 1995: 10), wahrend die
Donovan-Kommission mit ihrer Forderung nach der Formalisierung der lokalen
Verhandlungen auch deren institutionelle Verankerung im System forderte.



27

Zu guter letzt hat der Staat als Arbeitgeber im o6ffentlichen Dienst
Kollektivverhandlungen weitgehend unterstiitzt. So konnte der Flachentarifvertrag
bis heute im 6ffentlichen Sektor Giberleben.

4.2 GEWERKSCHAFTEN

Kollektivverhandlungen sind traditionell der Mechanismus, durch den die
Gewerkschaften die Regulierung der Arbeitsbeziehungen beeinflussen kénnen.
Tabelle 2 zeigt, dass die Mitgliedschaftszahlen und der gewerkschaftliche
Organisationsgrad eine betrachtliche Variation aufweisen. Zwischen 1895 und
1920 stieg der gewerkschaftliche Organisationsgrad von 10% 1895 bis 1920 auf
etwa 45% an, um dann bis 1935 auf etwa 25% zu fallen. Bis 1980 nahm er dann
auf 54.5% zu, um anschlieBend bis 2000 auf 29,4% zu fallen.

Abbildung 2. Gewerkschaftlicher Organisationsgrad 1895-2000 (in % aller
abhangig beschéaftigten Arbeitnehmer)
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Quellen:  Bain/Price (1980: 37f.); Waddington (1992: 290, 1998: 154);
Sneade (2001: 433).

Die Mitgliedsverluste der Gewerkschaften sind zu einem groRBen Teil auf
strukturellen Wandel - insbesondere in den traditionell hochorganisierten
Industrien - und die Unfahigkeit der Gewerkschaften, neue Mitglieder in jlingeren
Betrieben und im Dienstleistungssektor zu rekrutieren, zu sehen (Machin 2000:
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631). Auch haben sich die Beschéftigungsmuster geéndert. Frauenbeschéftigung,
Teilzeitarbeit und periphere Beschaftigungsformen, welche alle mit geringeren
Wahrscheinlichkeiten bzw. Neigungen zur Gewerkschaftsmitgliedschaft verbunden
sind, haben zugenommen (Waddington 1992: 302ff.).

Insbesondere  zwei Aspekte der Gewerkschaftsstruktur sind fur die
Verhandlungsebene relevant: Die Natur des Machtverhéltnisses zwischen der
zentralen und der lokalen Funktionarsebene, sowie das AusmaBl der
zwischengewerkschaftlichen Kooperation und Rivalitdt. Historisch gesehen
ermdglichten landesweite Verhandlungseinheiten den Gewerkschaften, ihre
Verhandlungsaktivitaten zu rationalisieren, ihre finanziellen Ressourcen zu
verbessern, und einen kleinen, aber gut ausgebildeten und erfahrenen Kader an
Verhandlungsprofis zu unterhalten. Zentralisierte Verhandlungen starkten die
Rolle der Gewerkschaften in der Wirtschaft, verbesserten die Mdglichkeiten der
Mitgliederrekrutierung, und erhéhten die Chancen der Anerkennung der
Gewerkschaften durch individuelle Arbeitgeber.

Vor dem Zweiten Weltkrieg erreichten die Arbeitgeber durch die Verlagerung von
Verhandlungsgegenstéanden in die Flachentarifvertragsebene die Sicherung der
Prarogative des Managements, insbesondere durch die damit verbundene Ver-
meidung des Kontakts mit den lokalen Gewerkschaften. Nach 1945 war dies
aufgrund der Bedeutungszunahme der shop stewards und der Ausbreitung der
Verhandlungen am Arbeitsplatz nicht mehr mdglich. Anfénglich vollstandig
aullerhalb des Kontrollbereichs der Gewerkschaften gelang den shop stewards
die Ausweitung ihres Einflusses. Wahrend die Gewerkschaften die in den 60er
Jahren aufkommenden Produktivitdtsabkommen urspriinglich ablehnten, ins-
besondere da diese die Macht der shop stewards ausweiteten und ihre Kontrolle
zusatzlich erschwerte, erkannten die Gewerkschaften spater den Nutzen der
Teilnahme an diesen neuen Verhandlungsformen (Roberts/Gennard 1970: 153).

Hinsichtlich des Verhaltnisses von Verhandlungsstruktur und
Organisationsstruktur der Gewerkschaften angeht, so ist die Richtung des
kausalen Zusammenhangs unklar. Haben sich die Organisationsstrukturen der
Gewerkschaften dezentralisiert (oder besser: hat sich der Machtschwerpunkt in
die lokale Ebene verlagert), weil die Arbeitgeber die Tarifverhandlungen
dezentralisiert haben, oder umgekehrt? Purcell/Ahlstrand (1994: 131) berichten,
das die Verhandlungsdezentralisierung in einer Reihe von vormals sehr
zentralisierten Gewerkschaften mit der Einrichtung lokaler Gewerkschaftsbiiros
einherging. Die Reaktionen der Gewerkschaften auf die Dezentralisierung der
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Tarifverhandlungen variierten von offenem Konflikt bis zur Zustimmung, abhéngig
von der Ebene der Gewerkschaftsstruktur. Lokale Gewerkschaftsgremien waren
oftmals der Auffassung, sie kénnten durch die dezentralen Strukturen hohere
Léhne erreichen (Industrial Relations Services 1989b), wohingegen die
Gewerkschaftszentrale im Allgemeinen der Dezentralisierung ablehnend
gegenuberstand, da sie befirchten musste, das die Abkehr vom
Flachentarifvertrag die bislang in der Flache garantierten Mindestldhne absenken
sowie den Einfluss der hauptberuflichen Gewerkschaftsfunktionare reduzieren
wirde (Jackson et al. 1993: 24f.).

Auch die Wirkung der Gesetzesénderungen der konservativen Regierung nach
1979 ist unklar. Auf der einen Seite fuhrten sie zu einem Zuwachs an
innergewerkschaftlicher Demokratie und damit der Mach der Gewerkschaftsbasis.
Auf der anderen Seite wirkte die Verscharfung der Haftungsregeln der
Gewerkschaften fiur inoffizielle Streiks auch in Richtung Zentralisierung der
Gewerkschaftsstruktur.

4.3 ARBEITGEBER UND ARBEITGEBERVERBANDE

Die Entwicklung des Flachentarifvertrags ist eng mit der Entwicklung der
Arbeitgeberverbande verbunden. Als die Gewerkschaften an Macht und Einfluss
gewannen und ihre Militanz zunahm, bildeten die Arbeitgeber ihre eigenen
Verbande im Sinne einer Gegenmachtbildung. Gegentiiber den méchtigen lokalen
Berufsgewerkschaften benutzten die Arbeitgeber den Flachentarifvertrag zur
Minimierung des Gewerkschaftseinflusses am Arbeitsplatz (Sisson 1987: 188).

Der Niedergang des Flachentarifvertrags und damit auch der Arbeitgeberverbande
nach dem zweiten Weltkrieg wird kontrovers diskutiert. Sisson (1987: 18ff.)
argumentiert, dass der Flachentarifvertrag zunehmend nicht mehr in der Lage war,
den Arbeitgebern eine effektive Kontrolle Uber die Arbeitsbeziehungen am
Arbeitsplatz zu liefern. Inoffizielle Streiks und autonome Verhandlungen am
Arbeitsplatz hatten die Prarogative des Managements zunehmend bedroht.

Brown et al. (1995: 137) argumentieren hingegen, dass die Solidaritdt der
britischen Arbeitgeber traditionell relativ schwach sei, verglichen beispielsweise
mit den schwedischen und deutschen Arbeitgebern. Dies hatte ihre Ursache unter
anderem in der rechtlichen Schwéache der Tarifvertrage und dem Fehlen eines
umfassenden Uberbetrieblich organisierten Ausbildungssystems. Auf3erdem kann
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angemerkt werden, dass das traditionell eher liberal ausgerichtete
Wirtschaftssystem in  Grof3britannien nicht so unterstitzend  auf
Unternehmenskooperationen gewirkt hat wie in den relativ abgeschirmten
kontinentaleuropaischen Okonomien.

Als in den 60er Jahren die Dezentralisierungstendenzen deutlicher wurden,
reagierten die Arbeitgeberverbande zunachst abwehrend. Roberts/Gennard (1970:
154) berichten, dass die Arbeitgeberverbande urspriinglich Verhandlungen auf der
Betriebs- und Unternehmensebene angelehnt haben. Diese hatten
maoglicherweise zu UbermaRigen Lohnforderungen gefiihrt, welche nicht durch
marginale Firmen bezahlbar gewesen wahren. Jedoch erkannten die
Arbeitgeberverbande spater den Dezentralisierungstrend als unausweichlich, und
passten ihre Dienstleistungen und Funktionen entsprechend an (Roberts/Gennard
1970: 154).

Hinsichtlich der jungeren Entwicklungen konstatieren Purcell/Ahistrand (1994:
129) einen weiteren Rickgang an Solidaritat unter den Arbeitgebern. Die
britischen Unternehmen wiirden nun die direkte Kontrolle uber das
Personalmanagement und die Arbeitsbeziehungen bevorzugen, insbesondere im
Zusammenhang mit verschiedenen Formen des Human Resource Managements.
Die Umsetzung diese Strategie wurde unter anderen auch durch die Schwachung
der Gewerkschaftsmacht auf Grund der veranderten Gesetzgebung ermdglicht
(Purcell/Ahlstrand 1994: 129).

Die Anzahl der Arbeitgeberverbénde sank zwischen 1979 und 2001 von 340 auf
184 (Burchill 1992: 69; Certification Office for Trade Unions and Employers'
Association 2002). Zwischen 1980 und 1990 nahm der Organisationsgrad (von
Betrieben mit mindestens 25 Beschéftigten) von 25% auf 13% ab (Millward et al.
1992: 46). Hierfur werden insbesondere die Unzufriedenheit mit den verbandlichen
Dienstleistungen und dem Flachentarifvertrag verantwortlich gemacht (Industrial
Relations Services 1993: 9).

5 SCHLUSSFOLGERUNGEN

Im Laufe des 20. Jahrhunderts hat sich das Kollektivverhandlungssystem in
GroRbritannien grundlegend verandert. Die kollektiven Regelungsmechanismen,
welche im spaten 19.und friihen 20. Jahrhundert zum Zwecke der Unterstiitzung
von Fairness, industriellem Frieden sowie zum Schutz der Arbeithehmer vor
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Ausbeutung und ruindser Unterbietungskonkurrenz geschaffen wurden, befinden
sich seit Anfang der 80er Jahre im Niedergang.

Dieser Aufsatz hat gezeigt, dass die Entstehung und Entwicklung der
Governance-Strukturen in Grossbritannien eng mit der staatlichen Politik und der
Entwicklung der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande verbunden ist. Im 19.
Jahrhundert ebneten staatliche Politik und Gesetzgebung den Weg fir den
Aufstieg der Gewerkschaften und die Bedeutungszunahme kollektiver
Verhandlungen. Auch wenn urspriinglich die Arbeitgeber die Einrichtung von
Flachentarifvertragen zur Bekampfung der Macht der lokalen
Berufsgewerkschaften initiierten, so ist der Durchbruch dieser Regulierungsform
wiederum mit der Reaktion der Regierung auf nationale Krisen im Zusammenhang
mit den beiden Weltkriegen verbunden. Zentralisierten Tarifverhandlungen kam
zudem eine bedeutende Rolle im Rahmen der Einkommenspolitik nach dem
zweiten Weltkrieg zu. Auch wenn der institutionelle Grundstein bereits mit der
staatlich verordneten Einrichtung der Produktionskomitees im ersten und zweiten
Weltkrieg gelegt wurde, so war der Aufsteg der dezentralen
Verhandlungsstrukturen vor allem eine Reaktion der lokalen Akteure der
Arbeitsbeziehungen auf die Einkommenspolitik zwischen 1945 und 1979. Die
Jahre konservativer Herrschaft sahen dann den Angriff der 6ffentlichen Politik auf
die kollektiven Institutionen und Regelungsmechanismen am Arbeitsmarkt.

Die jungsten Entwicklungen in den britischen Arbeitsbeziehungen lassen einige
schwache Anzeichen einer Renaissance kollektiver Organisationen und
Institutionen erkennen. Brook (2002: 344) berichtet, dass der Mitgliederriickgang
der Gewerkschaften seit den 80er Jahren auf einem Niveau von 7,15 Mio.
Mitgliedern 1997 zum Stillstand gekommen sei und seitdem leicht zugenommen
habe. Der Organisationsgrad nehme allerdings immer noch ab. Mit Blick auf die
Governance-Strukturen kann man im Zusammenhang mit der Einfuhrung des
neuen  Anerkennungsverfahrens davon ausgehen, dass dieses die
Gewerkschaften am Arbeitsplatz und im Betrieb ebenso wie die Institution des
Tarifvertrags starken wird (Oxenbridge et al. 2001).

Die vorliegende, groRtenteils deskriptive Arbeit beschreibt zwar die historische
Entwicklung des britischen  Tarifverhandlungssystems und beleuchtet
insbesondere die Rolle der Akteure der industriellen Beziehungen. Sie kann
allerdings nur der Ausgangspunkt fir eine umfassende theoretische und
empirische Analyse der Entstehung und Entwicklung von Governance-Strukturen
in GroRbritannien sein.
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